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内 容 摘 要 
Abstract 
Performance management system is one of the keys of the modern enterprise 
system. There is one common issue: enterprises always appraise performance on 
different stages once and after all, instead of daily managing. However, they cannot 
appraise employees’ performance according to the key performance indicators. It 
leads to the low efficiency of performance management. There are some deficiencies 
in ideas of performance appraisal and performance appraisal system designing. 
There are five chapters in this paper. 
The first chapter states the importance for an enterprise to establish the 
performance management system. The performa nce management system plays a 
very important role in effectively cutting cost, improving operation and production 
efficiency, overcoming the side-effect, attracting and retaining the talents and 
cultivating enterprise culture and value. 
The second chapter lists the reasons for low efficiency of performance appraisal 
by analyzing some typical problems. The author provides a new performance 
management system to solve these problems, which is KPI(Key Performance 
Indicators) –based performance management system. 
The third chapter introduces the KPI –based performance management system, 
and principles and methods to set up Key Performance Indicators. Furthermore, the 
author also emphasizes the importance that the key performance indicators attach to 
the efficiency improvement of performance management.  
The fourth chapter introduces the method of design of KIP-based performance 
management system. 
The fifth chapter ends with the conclusion of this paper and its further 
influence. 
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前    言 1 
前      言  
随着中国加入世界贸易组织 本来已竞争激烈的国内企业又将直接面临和
参与国际化竞争 竞争的结果将不仅关系到本企业的生死存亡 还关系到国家




效的绩效管理体系 因此 逐步建立起规范 理性 运作有效的绩效管理体系
将可以有效地维护委托代理关系 降低代理成本 促使代理人充分履行代理职





化 价值取向也正在向理性化 职业化方向迈进 当然中华文化的历久沉淀也
会对外来的先进管理经验产生深远影响 因此国内企业的同行们都在积极地探
索适合本企业的绩效管理的模式 笔者就职于企业管理一线 长期从事于人力
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第一章   企业绩效评估制度的重要性  
第一节  绩效评估制度是现代企业制度建设的关键领域之一 
企业绩效评估制度与激励机制是现代企业制度的核心内容之一 是企业活
力与未来发展潜力的原动力 是现代企业良性运作的基石 也是人力资源管理
的精髓 具体表现在以下几个方面  
一 绩效评估制度与 参与约束条件  
所谓 参与约束条件 是指 在委托 代理关系中 代理人接受委托人合
同的预期收益 不能低于代理人在等成本约束条件下从其他委托人处获得的收
益水平 否则 代理人就不愿意与委托人达成委托 代理合同  
由于 参与约束条件 的限制 要求企业管理必须解决公平的问题  
在现实中 雇员对自身的身价一般都有一个大概的估算 当然这种估算是
基于市场 经济和社会环境的理性估算 比如 雇员们一般会选择一些跟自身




外部 竞争力 更为重要的是 内部公平性 在企业内部 雇员 A认为自己
的贡献 能力 责任感和认同度等都不比雇员 B逊色 雇员 A认为自己的待遇
水平应不比雇员 B低 但事实上却有差距 这时 雇员 A就认为自己的实际收
益低于预期收益 即雇员 B的待遇水平 不能满足 参与约束条件 因此会
有一系列的 对策方案 比如 拿多少 钱 干多少活 消极怠工 降低投
入 比上不足比下有余 自我安慰 遵循职业准则 压抑着不公平的感觉 默
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显然 这是待遇的 内部不公平 导致不能达成委托代理均衡合同 企业
要解决这样的不公平问题 依赖的就是绩效评估制度 一个有效的绩效评估制
度能够有效地甄别出雇员对企业的贡献 区分出雇员 A与雇员 B的绩效差异
适时并恰当地向雇员 A和雇员 B反馈其绩效状况 消除雇员自己主观臆断的个
人绩效与企业的绩效评估系统评估出来的结果之间的差异 以取得雇员 A和雇
员 B对企业绩效评估系统的正确理解与认可 因此 企业应不断地研究 修正
和优化绩效评估制度 有效地甄别出雇员对企业的贡献并予以相应的激励 从
根源上解决这些不公正 满足 参与约束条件 使得雇员能够积极 充分地发
挥代理人的作用 履行委托 代理合同  
二 绩效评估制度与 激励相容约束条件  
所谓 激励相容约束条件 是指 在委托 代理关系中 代理人以行动效
用最大化原则选择具体的行动方案 在代理人通过努力获得自身效用最大化的
同时 也使得委托人获得了效用最大化 这是双赢的局面 雇员与企业之间的
双赢 上司与下属之间的双赢 它是建立在双赢的博弈基础上的 利益共同体  
由于 激励相容约束条件 的限制 要求企业管理必须解决企业内部的贡
献与回报问题 显然 人们无法享受应得 果实 就不会再 播种 如果不
得不去 播种 他可能就会不择手段 非法 获取更多的 果实  
在实践中 企业和雇员可视为博弈双方 为了避免双方都采取帕累特无效的
策略 企业本身首先建立有效的激励机制的策略属于优超策略 因为这事实上就
是双方事先达成了有约束力的协定 为双方实现 双赢的局面 奠定了基础  
但是 只有激励机制却并不能解决激励相容问题 激励机制解决了如何对
雇员进行激励的问题 而对什么样的雇员进行激励 什么时候予以激励 给予
何种程度的激励等等问题就需要绩效评估制度来解决 通过绩效评估制度的良
性运作 对每一位雇员的绩效贡献进行客观 公正 理性的衡量 区分出不同
雇员的绩效状况和贡献度 对其进行相应的奖惩 予以适当的激励 进而促使
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逆向选择 原理说明 企业内部的人才被庸才排挤出企业内部 劳动力
市场 的可能性是存在的 一般地 企业雇员大致可以划分为三种类型 偷懒
者 本人对工作的投入小于本人得到的回报 打工者 本人对工作的投入等于





加厉 打工者会向偷懒者看齐 降低对工作的投入 致使偷懒者越来越多 而
奉献者要么同流合污向打工者看齐 要么因不堪违背职业准则而离开企业 这
就形成了恶性的 人才反淘汰 机制 这是企业绝对不愿意看到的情况 相反
如果绩效评估体系恰当有效 雇员对工作的投入程度及其对组织绩效的贡献能
够得到公正理性的评估和测量 偷懒者就会被暴露在雇员面前接受激励机制的
鞭策 此时偷懒者或者因 无处藏身 只得离开企业 或者 洗心革面 向打
工者看齐 而打工者会积极向上向奉献者看齐 奉献者将更加努力 追求更高
层次的需求 这样就会形成雇员之间的 比学赶帮超 的积极竞争局面 实现
人力资源的增值  
因此 企业应设计并推行将偷懒者 打工者 奉献者三类雇员有效区分开
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四 绩效评估制度与雇员 道德风险  
道德风险 是委托代理关系中代理成本的另一表现形式 道德风险 的
存在 使得代理成本增大 是指在委托 代理均衡合同的执行过程中 代理人
在使其自身效用最大化的同时 损害委托人或其他代理人效用的行为 它是一
种损人利己的行为 显然 如果 偷懒 代理人的成本会较低 而效用较高
如果努力工作 代理人的成本会较高 而效用较低 通常 一个有效的均衡合
同会引导代理人以自己较少的努力成本使期望的产出值最大  
道德风险 是所有代理人针对自身信息优势 利用隐蔽行动获取最大化
收益而采取的理性行为 并不是一时冲动的鲁莽行为 而且 在市场经济环境
中 道德风险 是一种十分普遍的现象 在企业雇员中 从高层管理人员到一
般雇员都会存在不同的 道德风险 问题 因此不能把它与人的道德品质划上
等号 或者据此判断某人的道德水平低下 因此 道德风险 问题必须依靠企
业内部管理加以防范和纠正  
由于企业绩效评估制度的良性运作 能够对雇员对工作的投入程度及其对
组织绩效的贡献进行公正理性的评估和测量 同时 雇员的 道德风险 行为
也将在绩效评估过程中得到 曝光 和评估 雇员因此会得到相应的惩处或鞭
策 于是 绩效评估制度的有效运行将直接威慑 道德风险 行为的发生 进
而降低代理成本 所以 在企业绩效评估制度设计和推行过程中 必须充分考
虑并竭力消除雇员个人的 道德风险 行为及其影响 例如 故意对他人工作
设置障碍降低其绩效以抬高自己 占用额外资源降低工作投入 倾吞他人成果
或投入为己所用 借助绩效评估表达个人偏见 发泄私愤 进行报复 或者充
当 好好先生 俱不得罪 或者嫌麻烦而采取操作成本最小化的行为 走过场
或借助考评的 权利 来拉拢下属 套私人感情 有的人怕下属的才能超越自
己而致 自身不保 鸡蛋里挑骨头 降低绩效优秀者的绩效等级 或者干脆在
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五 绩效评估制度与限制 搭便车  
搭便车 是指对个人存在这样一种诱惑 即让他人去提供公共商品而自
己免费享受其效用 但又不会影响到提供公共商品者的效用 例如 一间集体
宿舍里的所有员工都愿意享用整洁的宿舍 公共商品 并将愿意尽自己的一份
力量 如果有一部分人将宿舍打扫整洁并享用 那么其他人就 搭便车 而免
费享用了 当然并没有影响到打扫宿舍者的享用 其实 可能谁都想在别人那
里 搭便车 即由别人打扫而自己享受整洁的宿舍 如果没有有效的约束 最
终将导致没有一个人愿意打扫宿舍 结果宿舍仍然同往常一样脏乱不堪  
在委托代理关系中 委托人要解决针对代理人的隐蔽信息而面临的不利选
择地位 针对代理人的隐蔽行动而面临的道德风险问题 只是建立一套好的激
励机制还不够 因为有太多的人会 搭便车 即不努力工作就可以轻松享用激
励机制所带来的 福利 时间久了激励机制就成了大锅饭 起不到激励的作用
并可能最终导致工作没有人愿意去做 因此 必须要建立一套与激励机制密切
相关的绩效评估制度来保证激励机制很好地落实 在日常的绩效管理过程中
在铲除 干多干少一个样 干好干坏一个样 的同时 不断地优化绩效管理的
手段 有效地辨别和测量出员工提供的劳动和做出的贡献 并对其进行相应的
激励和鞭策 促使员工 通力合作 努力贡献 尽力限制 搭便车 的现象
提高企业运作效率 维持公平机制 实现企业目标  
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七 绩效评估制度吸引 培养和留住人才 
绩效评估是吸引和培育人才的组织行为 运作良好的绩效管理体系及其配
套制度构筑了吸引人才的制度平台 例如 





八 绩效评估制度是企业的牵引 约束机制 
绩效管理体系是企业的管理控制系统 是企业的牵引 约束机制 一方面
通过绩效评估将企业的经营方针 目标和任务层层分解落实 引导并推动员工
按照既定的目标去努力 另一方面在企业的经营方针 目标和任务落实过程中




最有效的方法都直接与人力资源问题有关 如图 1所示 员工激励 文化改变
员工教育被列为改进产品和服务 提高劳动生产率的最好方法 其中 员工激
励是最关键的方法 因此 建立有效的企业激励机制和与之密不可分的绩效评
估制度是企业管理的当务之急 同时 这项调查结果还表明 企业激励机制与
绩效管理制度的设计应与企业文化和员工教育培训工作紧密结合 一方面通过
企业激励机制与绩效管理制度的建立和操作 牵引 约束和激励员工 培育企










































    资料来源 美 R.韦恩.蒙迪 罗伯特.M.诺埃著 葛新权 郑兆红 王斌等译 人力资源管理
经济科学出版社 1998 年 10 月 P113  
 
第二节   绩效评估的主要目的 
通常 绩效评估被认为是一项管理控制行为 它的良好运作能帮助管理者
发现并设法纠正工作偏差 做出管理决策 进而达成个人目标和组织目标 它
能使员工得到其工作行为的正式评价的反馈 而这也是大多数员工期望得到的
它还能作为人事计划 组织计划的依据  
英国学者格雷厄姆在七十年代曾指出绩效评估有四种目的  
1 协助管理者 依照员工的表现 绩效决定增加多少工资  
2 决定员工将来的任用 例如他是否应留现职 调职 晋升 降职或解雇  
3 了解是否需要培训 例如 如果给予适当的培训 可望有何种范围的绩
效改进  
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属把现在的工作做得更好  
因此 绩效评估与员工的任用 激励 发展有很大的直接关系  
美国组织行为学家约翰 伊凡斯维其认为 绩效评估可以达到以下八个方
面的目的  
1 为员工的晋升 降职 调职和离职提供依据  
2 组织对员工的绩效评估的反馈  
3 对员工和团队对组织的贡献进行评估  
4 为员工的薪酬决策提供依据  
5 对招聘选择和工作分配的决策进行评估  
6 了解员工和团队的培训和教育的需要  
7 对培训和员工职业生涯规划效果的评估  
8 对工作计划 预算编制和人力资源规划提供信息  
当今的研究者们认为 绩效评估的目的和潜在用途多种多样 有管理方面
的 也有发展方面的  
管理方面的目的表现在以下方面 绩效评估在报酬决策中被广泛运用 在




道 注重于为员工制订培训 发展和成长计划等方面 例如 管理者的角色在
绩效评估中已从裁判变为教练  
所以 总体上来说 笔者认为绩效评估追求的主要目的是  
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